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La presente investigación tiene por título “Comportamiento organizacional y rotación 
de personal en la empresa de caudales, Lima, 2018”, cuyo objetivo es determinar la 
relación entre Comportamiento organizacional y rotación de personal, en la empresa 
de caudales, Lima, 2018. 
Por lo que se utilizó las teorías de Jhon Newstrom, el Comportamiento 
organizacional, cada una con sus cuatro fuerzas; Gente, estructura, tecnología, 
ambiente, siendo Idalberto Chiavenato en la teoría respecto a la Rotación de 
personal, con sus características: Separación por iniciativa del empleado y 
Separación por iniciativa de la organización. 
 
El estudio que se presenta es de tipo aplicada, descriptivo correlacional, el diseño fue 
no experimental, teniendo como población 48 colaboradores, utilizando como técnica 
la encuesta e instrumento el cuestionario, la cual fue de consideración, para la 
medición del problema, la información se procesó con SPSS V20 para hallar la 
confiabilidad por el alpha de cronbach, el que arrojo 0,884 para el comportamiento 
organizacional y 0.858 para la rotación de personal. 
 
Concluyendo que de acuerdo a los objetivos planteados, se estableció la relación 
significativa entre comportamiento organizacional y rotación de personal. Utilizando 
los resultados de la investigación en curso para su estudio con las variable, 
 













The present investigation has the title "Organizational behavior and turnover of 
personnel in the flow company, Lima, 2018", whose objective is to determine the 
relationship between organizational behavior and turnover of personnel, in the flow 
company, Lima, 2018. 
So we used the theories of John Newstrom, the Organizational Behavior, each with 
its four forces; People, structure, technology, environment, being Idalberto 
Chiavenato in the theory regarding the Rotation of personnel, with its characteristics: 
Separation by initiative of the employee and Separation by initiative of the 
organization. 
 
The study presented is of the applied type, correlational descriptive, the design was 
non-experimental, with 48 collaborators as a population, using the questionnaire as a 
technique and the questionnaire, which was considered, for the measurement of the 
problem, the information was processed with SPSS V20 to find reliability by 
cronbach's alpha, which yielded 0.884 for organizational behavior and 0.858 for staff 
turnover. 
 
Concluding that according to the proposed objectives, the significant relationship 
between organizational behavior and staff turnover was established. Using the results 
of the ongoing research for its study with the variables, 
 























1.1 Realidad Problemática 
 
Actualmente las organizaciones se confrontan a variaciones incesantes del ambiente 
al que tiene que acostumbrarse a subsistir. Asimismo con la globalización y adelanto 
tecnológico es indispensable que las organizaciones se encuentren en perfectas 
condiciones desde el recóndito de las mismas, en el cual predomine la satisfacción 
de los trabajadores, por ello es importante que predomine un buen clima laboral para 
el desarrollo estratégico de las empresas. 
El clima laboral se puede convertir en una amenaza o un aliado para el desempeño 
de las funciones que realizan los trabajadores, pues es un factor de dominio en el 
comportamiento de sus integrantes, ello incluye la incorporación o desapego con los 
líderes, y compañeros de trabajo. 
Ser competitivo es un desafío para las empresas y conservar al personal no es 
menos importante. No obstante, es un dilema por el efecto que produce la rotación 
de personal, no solo por los altos costos de los nuevos ingresos, sino por el 
cumplimiento de los objetivos, y el periodo que se tomara el nuevo colaborador en 
acoplarse a las políticas y normas de la empresa. 
 
Según Littlewood, H (2006) refirió: 
El concepto de rotación de personal ha llamado la atención desde hace más de tres 
décadas y son varias las investigaciones que han desarrollado modelos sobre la 
rotación. 
Uno de los primeros esfuerzos por moldear el concepto de rotación fue llevado a cabo 
por Mobley(1977,p.237). Su modelo se enfocó en dos factores: la primera hace 
referencia a las variables que asocian a las actitudes de trabajo con la rotación; esto 
es, las actitudes de trabajo tienen relación con la intención de renuncia y, de manera 
indirecta, con la renuncia en sí, proponiendo específicamente que los pasos 
intermedios son parte de una secuencia causal que va de la satisfacción en el trabajo 
hasta la renuncia. Además, las intenciones de búsqueda de trabajo y renuncia son la 
consecuencia de la evaluación comparativa que hace el individuo sobre su trabajo y 
otra alternativa de empleo. 
Un segundo modelo propuesto por Mobley, Griffeth, Hand, y Meglino (1979, p. 493) 
identifica otras variables que contribuyen a la rotación. A diferencia del primer modelo, 
este toma en cuenta variables relacionadas con el trabajo y variables no relacionadas 
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con el trabajo que pueden contribuir a la decisión de renuncia. En otras palabras, 
considera un rango más amplio de factores. Por ejemplo, la intención de búsqueda de 
empleo y la renuncia están influidas por la satisfacción con los beneficios obtenidos 
del puesto actual, las expectativas en cuanto al desarrollo profesional y 
consideraciones familiares (p. 8). 
 
En las organizaciones nacionales la causa principal de la rotación de personal es la 
insatisfacción de los colaboradores, el trabajador no necesariamente busca un mejor 
sueldo, sino también un buen ambiente laboral, solo así se podrá fidelizar a los 
trabajadores, un motivo adicional que impacta la rotación es la búsqueda de 
oportunidades laborales, que le permita realizar una línea de carrera y así poder 
generar mejoras económicas.  
  
  Según la revista El portal del capital humano refiere: 
Disminuir el nivel de rotación del personal en las empresas es un desafío que las 
organizaciones enfrentan constantemente en los diversos sectores donde se 
desenvuelven. Perú se ubica en el tercer puesto por alcanzar la mayor rotación de 
personal en América Latina, superando el 18% frente al promedio, que está entre 5 y 10% 
El mercado laboral actual ha presentado un giro de 360° a comparación de años atrás, 
cuando un trabajador se mantenía más de 20 años en una misma empresa. Sin embargo, 
hoy en día los puestos de trabajo no son para toda la vida y más aún cuando se trata del 
público joven. Normalmente los colaboradores son removidos de sus posiciones, 
renuncian para asumir nuevos cargos o para trasladarse a otros centros de trabajos. 
 
La rotación de personal no solo afecta a la organización como negocio, sino también 
al equipo de trabajo y la cultura de la empresa. 
La investigación se realiza en una empresa de traslado de valores ubicada en 
Chorrillos, iniciando sus actividades en el año 1985 con 03 unidades blindadas, 
cuenta con 33 años de trayectoria, se ha convertido en socios estratégicos que 
diseña soluciones conforme a las necesidades singulares, con la finalidad de eximir 
de la gestión de procesos sensibles al tiempo y al riesgo. De las importantes 
empresas mineras, financieras y comerciales del país. Buscamos la optimización 
continua a través de la expansión de productos que une experiencia, tecnología y 
profesionalismo, apoyado en un equipamiento física e informática de primer nivel, 
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procedimientos certificados y una institución de más de 2,800 profesionales 
capacitados a su servicio.  
Ofrecemos los servicios de traslado, procesamiento y custodia de valores, gestión 
documentaria, servicios para el sector minero, mensajería y gestionamos sus canales 
de cobranza y pagos, Cuenta con variadas certificaciones vigentes que respaldan la 
calidad de los servicios  que brinda: ISO 9001:2008 en Gestión de Valores a Nivel 
Nacional, ISO 28000: Sistemas de Gestión de la Seguridad para la Cadena de 
Suministro e ISO 27001: Sistema de Gestión de Seguridad de la Información, la cual 
busca ampliar la eficiencia y el progreso continuo de los procesos, La gerencia 
proyecta su plan estratégico para lograr a todos los objetivos y metas. La Visión es 
“Ser reconocidos como los mejores en administración de Riesgos” en tanto, que la 
Misión es “Cuidamos el esfuerzo de los que hacen crecer el país”. 
El estudio presenta debilidades como es la insatisfacción laboral, carencia de 
compromiso por permanecer en la organización optando por la separación por 
iniciativa del empleado porque sienten que no se le remunera acorde al mercado 
laboral, ausencia de actividades grupales, necesidad de línea de carrera dentro de la 
empresa que no favorece el desarrollo de las habilidades de los colaboradores 
produciendo así inestabilidad emocional que hace que disminuya el cumplimiento de 
objetivos, asimismo, una deficiente supervisión por falta de liderazgo y comunicación, 
generando así, que el personal tome la decisión de  separase de la empresa y no 
solo conlleva a esto, sino, a la creación de grupos informales, generando sindicato, 
optando la organización por separarlos, ya que al identificar la actitud negativa del 
colaborador propicia un mal clima laboral dentro del área.  
 
Es por ello que la presente investigación permitirá proponer ideas por su necesidad 
diaria dentro de la empresa donde los colaboradores se sientan identificados con la 






1.1 Trabajos previos 
 
La referencia científica está representada con estudios desarrollados con 
anterioridad, representado asimismo, sostenido en otros estudios explorados con 
mejor disciplina cronológica, así también, la similitud en el perfil del investigador y en 
el objeto de estudio, los trabajos previos que están representados han sido 
seleccionados, en el cuidado de los años, el objeto de estudio compartido y la línea 
de investigación.   
Delgado L (2015), en su investigación, “El comportamiento organizacional en el 
desempeño laboral de los trabajadores del departamento de cultura del gobierno 
autónomo descentralizado de la municipalidad de Ambato, provincia de Tungurahua”, 
de la facultad de ciencias humanas y de la educación, para lograr el título de 
psicólogo industrial de la universidad de Ambato – Ecuador. 
Su objetivo principal de este estudio fue investigar la incidencia del comportamiento 
organizacional en el desempeño laboral de los trabajadores del departamento de 
cultura del gobierno autónomo descentralizado de la municipalidad de Ambato, 
provincia de Tungurahua. Fue de tipo descriptivo, de campo y no experimental; 
teniendo como población 70 trabajadores, entre ellos (30 trabajadores del área 
administrativa y 40 trabajadores del área operativa), se utiliza la técnica de la 
encuesta y el instrumento fue el cuestionario.  
Donde detalla la siguiente conclusión, en el Departamento de Cultura del Gobierno 
Autónomo Descentralizado de la Municipalidad de Ambato provincia de Tungurahua, 
no se aplica actividades que favorezcan en el comportamiento de los trabajadores, 
afectando la eficiencia y calidad, limitando los niveles de desempeño, repercutiendo 
en el servicio a la ciudadanía deteriorando la imagen institucional, dificultando el 
cumplimiento de tareas, la adquisición de conocimientos, el desarrollo de habilidades 
para la toma de decisiones y resolución de conflictos. 
La necesidad de la referencia en el estudio radica en que se debe fijar un sistema 
20 
 
que fomente el comportamiento organizacional del personal, permitiendo emerger el 
nivel de desempeño y habilidades, favoreciendo la autoconfianza, trabajo en equipo y 
relaciones interpersonales, enfocándose en mejorar el clima laboral, y hacer que el 
trabajador se sienta parte de la organización. 
 
 
Cordero M (2015), en su tesis titulada: “Modelo para el mejoramiento del 
comportamiento organizacional de la empresa CLC”, facultad de ciencias 
económicas y negocios, para lograr el título de Ingeniera de empresas y negocios, de 
la universidad tecnológica Equinoccial de la ciudad de Quito – Ecuador. 
El objetivo principal de este estudio fue diseñar un modelo para el mejoramiento del 
comportamiento organizacional de la empresa CLC. Por ello, la metodología 
empleada fue de tipo descriptivo, de campo y no experimental; teniendo como 
población 29 trabajadores, el instrumento la recolección de datos y la técnica la 
encuesta con escala de Likert. 
 Se llega a la siguiente conclusión, Luego de haber analizado detenidamente los 
problemas que se encontraron, estos son los siguientes: falta de trabajo en equipo, 
mala comunicación, falta motivación y organización, a partir de este diagnóstico se 
determinó que se va a usar 2 modelos de comportamiento organizacional que 
actualmente son exitosas, los modelos de Google y Disney, estas 2 empresas se 
identifican con los conflictos que tiene CLC. Estos modelos van a ser aplicados, para 
mejorar y lograr a futuro mejorar el comportamiento organizacional en la empresa. 
La investigación da un aporte importante al estudio, pues, se evidencia que se debe 
contar con un entorno laboral donde predomine el trabajo en equipo y se motive al 
personal, dos factores importantes para que el personal se sienta identificado con la 
organización. 
 
Miranda W (2016), en la tesis titulada” La rotación de personal y su impacto en el 
rendimiento de la empresa REPREMARVA CÍA. LTDA., de la ciudad de Ambato, 
para  la obtención del   título de  ingeniero de empresas en la facultad de  ciencias  
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administrativas en la  universidad técnica de Ambato de Ecuador. 
Tuvo como objetivo general, determinar el impacto de la rotación del personal en el 
rendimiento de los colaboradores. Acorde a la metodología tuvo un tipo de estudio 
descriptivo correlacional, la muestra fue censal, su población es de 50 trabajadores 
(08 del área administrativa y 42 del área operativa), el instrumento la recolección de 
datos y la técnica la encuesta.  
En conclusión; El índice de rotación es alto, debido al gran número de personal que 
abandona la organización, tanto de forma voluntaria o por despido; esto afecta 
significativamente el rendimiento empresarial, ya que la migración de colaboradores 
cuando no es programada interfiere con el logro de los objetivos planificados. 
El aporte de la tesis mencionada se puede deducir que es significativo contar con un 
entorno agradable, retribución o pago atractivo para así minimizar los índices de 
rotación que pueda causar variación constante del personal. 
(Sarmiento & Torres, 2017), En su tesis titulada “Análisis del clima laboral y su 
relación con la rotación del personal del departamento de call center internacional de 
la empresa Setel periodo 2015-2016”, facultad de ciencias administrativas, para la 
obtención del título de ingeniero comercial en la universidad de Guayaquil, Ecuador. 
Tuvo como objetivo general determinar los aspectos que influyen en el clima laboral y 
su relación con la rotación del personal del departamento de call center internacional 
de la empresa Setel. El marco metodológico estuvo figurado el tipo y diseño de 
investigación descriptivo correlacional. Su población y muestra es de 16 
colaboradores, pero en el caso de ese esta investigación se toma la muestra por 
conveniencia debido a que la muestra final estuvo conformada por 10 personas.  
 Los autores llegaron a la conclusión, se constata la presencia de una tensa relación 
entre jefes y colaboradores que juega un papel importante en la rotación de personal, 
el estilo de liderazgo que predomina en el personal directivo es autoritario lo que 
genera excesiva distancia en las relaciones interpersonales y provoca la 
desvinculación del personal de la empresa, una de las características del clima 
laboral también indica que el ambiente tenso del departamento obedece en alguna 
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medida a la presión que experimenta el personal para alcanzar la meta mensual en 
ventas, y por otra, a la carga excesiva de trabajo que se le asigna a cada colaborador 
ya que cada vez que una persona se desvincula de la empresa, no existe un 
procedimiento para seleccionar personal con el perfil apropiado. 
Lo significativo del estudio, se destaca la evidente insatisfacción del personal, falta 
de empatía con su jefe directo, el ambiente tenso dentro del área que se 
desenvuelve, falta de motivación, lo que genera altos índices de rotación del 
personal, es primordial mantener satisfecho al colaborador para evitar salidas y dar 
oportunidades de nuevos conocimientos para que cada vez que haya una salida, el 
trabajo de redistribuya y no recaiga en una sola persona. 
 
Ramos C (2013), en la tesis titulada “Comportamiento organizacional en las 
delegaciones departamentales del ministerio de ambiente y recursos naturales región 
noroccidente” para lograr el título de administradora de empresas de la universidad 
Rafael Landívar de Quetzaltenango. 
Su objetivo fue determinar el comportamiento organizacional en las delegaciones 
departamentales del ministerio de ambiente y recursos naturales región noroccidente 
del país. La metodología empleada fue de tipo descriptiva, teniendo como población 
a 61 colaboradores y se utilizó como técnica la encuesta.   
Llegando a la siguiente conclusión, el presente estudio reveló que los colaboradores 
de las delegaciones departamentales del Ministerio de Ambiente y Recursos 
Naturales desconocen qué es el comportamiento organizacional. 
 
De lo mencionado líneas arriba, contribuye a la investigación, ya que mientras el 
personal no se sienta identificado con la organización, el ambiente laboral será tenso 
y por lo tanto la conducta negativa entre compañeros no permitirá cumplir con los 
objetivos propuestos.  
 
Sánchez J (2017) quien realizó la investigación “Gestión del personal y 
comportamiento organizacional en la municipalidad provincial de Ambo 2017”, 
facultad de ciencias empresariales, para obtener el título de licenciado de 
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administración de empresas de la universidad de Huánuco. 
Propuso como objetivo general determinar de qué manera la gestión del personal 
influye en el comportamiento organizacional de la municipalidad provincial de Ambo 
2017. Fue de tipo descriptivo no experimental; el muestreo será igual que la 
población, la muestra se conformara por 60 colaboradores, se aplicó el instrumento 
de recolección de datos y la técnica fue la encuesta. 
 La conclusión fue la siguiente, La gestión de Personal influye significativamente en 
el comportamiento organizacional de la Municipalidad provincial de Ambo, puesto 
que, a través de la planeación, capacitación, evaluación se puede contar con 
trabajadores motivados, que se integren al quehacer de la municipalidad. 
 
De lo antes mencionado se puede deducir que cuando el personal está motivado, 
están dispuestos a integrarse y así lograr cumplir con los objetivos de la 
organización. 
 
Sosa N (2017), quien realizo la investigación “Gestión del talento humano y 
comportamiento organizacional en la oficina de soporte informático del hospital 
Edgardo Rebagliati Martins Jesús María, Lima, 2016” escuela profesional de 
administración, para obtener el título profesional de licenciado en administración de 
la universidad Cesar Vallejo de Lima. 
Propuso como objetivo general determinar la relación que existe entre la gestión del 
talento humano y el comportamiento organizacional en la oficina de soporte 
informático del hospital Edgardo Rebagliati Martin de Es salud Jesús María - Lima 
2016. La investigación tuvo una metodología de enfoque cuantitativo, de nivel 
descriptivo correlacional y de diseño no experimental, la población y muestra se 
refleja 43 colaboradores, Se utilizó la técnica de la encuesta y como instrumento el 
cuestionario. Donde concluye lo siguiente; Se determinó la relación que existe entre 
la gestión del talento humano y el comportamiento organizacional en la Oficina de 
Soporte Informático del Hospital Edgardo Rebagliati Martin de ESSALUD Jesús 
María -Lima 2016. La gestión del talento humano se relaciona significativamente con 
el comportamiento organizacional en la Oficina de Soporte Informático del Hospital 
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Edgardo Rebagliati Martin de ESSALUD Jesús María -Lima 2016. 
Existe relación directa y reveladora entre la gestión del talento humano y el 
comportamiento organizacional, el coeficiente de correlación obtenido fue 0,733. 
 
Domínguez R (2013), En el estudio titulado “Relación entre la rotación de personal y 
la productividad y rentabilidad de la empresa Cotton textil S.A.A – Planta Trujillo 
2013” para obtener el título de licenciado en administración de la universidad privada 
Antenor Orrego, facultad de ciencias económicas escuela de Administración. 
Su objetivo principal fue establecer la relación de personal y la productividad y 
rentabilidad de la empresa Cotton textil S.A.A, Trujillo 2013. Fue de tipo de estudio 
descriptivo, diseño correlacional, el muestreo será igual a la población, la muestra 
refleja 154 colaboradores, se utilizó la técnica de la encuesta, se determinara la 
muestra de estudio y se aplicara el instrumento recolección de datos  Quien concluye 
lo siguiente; se considera que más de la mitad de trabajadores no está satisfecho 
con su sueldo, donde eso puede afectar la productividad y el clima laboral, en caso 
extremo se llegara a disminuir el desempeño, mayor ausentismo o en rotación 
voluntaria, es por eso que se determina que la empresa carece de una política 
salarial justa para mantener motivados al personal por ello tienden a aburrir, 
estresarse y ocasionan enfermarse para finalmente decidir una renuncia voluntaria.   
El aporte de la tesis brindada contribuye al estudio, ya que la incomodidad del 
colaborador por el sueldo, afecta el cumplimiento de las funciones, generando que la 
organización opte por prescindir de su prestación laboral. 
 
Valdivia D (2017), quien realizo la investigación “Análisis de la satisfacción laboral y 
rotación del personal en la empresa Rico pollo S.A.C provincia de Arequipa 2017” 
para obtener el título de licenciado en administración de empresas de la universidad 
católica de Santa María. 
Quien tuvo como propósito analizar en qué medida la satisfacción laboral influye en 
el proceso de rotación de personal de la empresa rico pollo en la provincia de 
Arequipa. Fue de nivel descriptivo, relacional y de corte transversal, se utilizó la 
técnica de la encuesta y como instrumento el cuestionario, la población es de 350 
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trabajadores. Concluyendo lo siguiente; El personal que termina relación laboral en la 
empresa Rico Pollo expone regular satisfacción con el trabajo desempeñado y uno 
de cada diez trabajadores expresa insatisfacción originada por la política 
administrativa y condiciones físicas inadecuadas en el ámbito laboral. 
Esta investigación da un aporte importante al estudio pues la insatisfacción laboral y 
las condiciones inadecuadas donde laboran conllevan a que los trabajadores 
abandonen la organización.  
 
Miller B (2016), en el estudio titulado “Influencia de la rotación de personal en la 
productividad del área de créditos grupales de la empresa compartamos financiera 
en la ciudad de Trujillo en el año 2016”, facultad de ciencias económicas, escuela de 
administración, para obtener el título profesional de licenciado en administración de 
la universidad privada Antenor Orrego. 
Propuso como objetivo general determinar cómo influye la rotación del personal en la 
productividad del área de créditos grupales de la empresa compartamos financiera 
en la ciudad de Trujillo en el año 2016. Respecto al marco metodológico se utilizó el 
diseño de contrastación explicativo, como técnica la encuesta y como instrumento 
recolección de datos. La población estuvo compuesta por 68 colaboradores y la 
muestra de 34 colaboradores. 
Donde se detalla la siguiente conclusión; Para dar cumplimiento al objetivo general, 
de acuerdo con la encuesta del cuadro n° 3 al 16 la rotación de personal influye de 
manera negativa en la satisfacción de los colaboradores y esta repercute 
directamente en la disminución de la productividad. Para responder al primer objetivo 
específico, el índice de rotación de personal es un promedio de 8.17 desde enero a 
setiembre del presente año, lo cual nos da a conocer que existe un nivel alto de 
rotación de personal a partir del mes de mayo siendo este el inicio del cese de 
personal.  
Es de aporte a este estudio mencionado, pues, deduce que la rotación de personal 
impacta negativamente en el rendimiento de la productividad, por lo que es 




1.2 Teorías relacionadas al tema 
 
1.3.1 Comportamiento organizacional 
 
     Según Newstrom (2011), manifestó que “Es el estudio sistemático y aplicación 
cuidadosa del conocimiento sobre la forma como la gente, individuos y grupos actúa 
en las organizaciones. Se esfuerza por identificar formas en que la gente actúa con 
mayor eficacia”. (pág. 3)   
 
     Según Chiavenato I (2015), El comportamiento organizacional, se refiere al 
estudio de las personas y los grupos que actúan en las organizaciones. Se ocupa de 
la influencia que todos ellos ejercen en las organizaciones y de la influencia que las 
organizaciones ejercen en ellos. En otras palabras, el CO retrata la continua 
interacción y la influencia recíproca entre las personas y las organizaciones. (pag.06) 
  
     Según Arbayza L (2010), “El comportamiento organizacional es un campo de 
estudio que se encarga de investigar las repercusiones de la interacción entre 
personas, grupos y estructura dentro de las organizaciones”. (pág. 3) 
 
De las teorías anteriores recupero lo mencionado por Newstrom ya que se asemeja a 
la investigación de mi teoría, en la variable comportamiento organizacional, se ajusta 
al problema planteado, ve al comportamiento organizacional como el estudio 
sistemático y aplicación del conocimiento sobre la forma como la gente actúa en las 
organizaciones. 
 
1.3.1.1 Características positivas del comportamiento organizacional 
 
     Newstrom (2011) Una de las grandes fortalezas del comportamiento 
organizacional es su naturaleza interdisciplinaria, que integra las ciencias de la 
conducta (cuerpo sistemático de conocimiento que se refiere a por qué y cómo las 
personas se conducen como lo hacen) con otras ciencias sociales que contribuyen a 
esta materia. De estas disciplinas aplica cualquier idea que mejore las relaciones 
entre la gente y las organizaciones. 
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Otro punto fuerte del comportamiento organizacional es su base emergente de 
conocimientos de investigación, modelos y estructuras conceptuales. El campo del 
comportamiento organizacional crece en amplitud y profundidad, y seguirá 
madurando. Las claves de su éxito pasado y futuro giran alrededor de los procesos 
relacionados de desarrollo de la teoría, investigación y práctica administrativa. 
Las teorías identifican variables importantes y las vinculan para formular propuestas 
tentativas comprobables mediante investigación. 
La investigación es un proceso continuo por cuyo medio se descubre 
constantemente un conocimiento conductual valioso. 
Sin embargo, ni la investigación ni la teoría, de forma aislada son útiles por sí 
mismas. Los administradores aplican los modelos teóricos para estructurar su 
pensamiento; usan los resultados de la investigación para contar con guías 
pertinentes que aplican a sus propias condiciones. En estas formas, la teoría y la 
investigación forman una base sana y natural para la práctica, que es la aplicación 
consciente de modelos conceptuales y resultados de investigación con el fin de 
mejorar el desempeño individual y organizacional en el trabajo.  
Las organizaciones sirven como sitios de investigación y aportan la materia prima 
para diversos estudios. […] Se debe desarrollar mejores modelos, se requiere 
investigación basada en la teoría, y los administradores deben ser receptivos a 
ambas fuentes y aplicar esa información a su trabajo.     
 
  Como metas del comportamiento organizacional, Newstrom (2011) indica que son: 
     Describir: Sistemáticamente, la forma en que la gente se conduce en diversas 
situaciones. Alcanzar esta meta permite a los administradores comunicar aspectos 
de la conducta humana en el trabajo con un lenguaje común. 
 
     Entender: Por qué la gente se comporta como lo hace. Los administradores se 
sentirían muy frustrados si solo pudieran hablar de la conducta de sus empleados, 
pero no entender las razones que explican sus acciones. 
 
     Predecir: La conducta de los empleados es otra meta del comportamiento 
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organizacional. Desde un punto de vista ideal, los administradores tendrían la 
capacidad de anticipar qué empleados serán dedicados y productivos, o cuales serán 
irresponsables, impuntuales o problemáticos en ciertas ocasiones (de manera que 
los administradores pudieran tomar acciones preventivas). 
 
     Controlar: Por lo menos en parte, y desarrollar alguna actividad humana en el 
trabajo. Como los administradores son responsables de los resultados, tienen un 
interés vital en causar un impacto en la conducta de los empleados, el desarrollo de 
habilidades, el esfuerzo de los equipos y la productividad. Los administradores deben 
ser capaces de mejorar resultados mediante las acciones que ellos y sus empleados 
emprendan, y el comportamiento organizacional es útil para alcanzar esta meta. 
 
Importancia del comportamiento organizacional  
En relación con este tema se define que es un proceso que se basa en el estudio del 
hombre como parte esencial de la organización y que su actitud conductual va a 
extenderse en la producción, por lo que entenderlo va a ser de gran eficacia para la 
organización.   
 
1.3.1.2 Dimensiones del comportamiento organizacional 
 
 En la investigación se consideró desde la perspectiva de Newstrom (2011), cuatro 
dimensiones en el comportamiento organizacional que se relaciona en las siguientes: 
 
Gente       
     Según Newstrom (2011), la gente constituye el sistema social interno de la 
organización. Dicho sistema consiste en individuos y grupos; y los hay grandes y 
pequeños. Hay grupos formales e informales, oficiales y extraoficiales. Los grupos 
son dinámicos: se forman cambian y dispersan. La gente son los seres que viven, 
piensan y sienten, y trabajan en la organización para alcanzar sus objetivos. 
Indicadores: 
 Actividades personales 
 Actividades grupales 
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 Grupo formal 
 Grupo informal 
 Cumplimiento de objetivos 
 Practica de valores  




     Según Newstrom (2011), La estructura define la relación y el uso formales de la 
gente en las organizaciones. Se requieren diferentes puestos para realizar todas las 
actividades de una organización. 
Indicadores: 
 Distribución de tareas 




     Según Newstrom (2011), La tecnología proporciona los recursos con que la gente 
trabaja, y afecta las tareas que realiza. El gran beneficio de la tecnología es que 
permite a los colaboradores hacer más y mejor trabajo, pero también la limita en 
diversas formas. Tiene costos y beneficios. 
Indicadores: 




Ambiente     
     Para Newstrom (2011), Los ambientes son internos o externos, y todas las 
organizaciones funcionan en su interior. […] El ambiente externo influye en las 
actitudes y condiciones de trabajo de la gente, y significa competencia por los 
recursos y el poder. El ambiente externo debe incluirse en el estudio de la conducta 
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1.3.2 Rotación de personal  
                
Chiavenato (2009) afirma: 
La rotación de personal (o turnover) es el resultado de la salida de algunos 
empleados y la entrada de otros para sustituirlos en el trabajo. Las organizaciones 
sufren un proceso continuo y dinámico de entropía negativa para mantener su 
integridad y sobrevivir. Esto significa que siempre pierden energía y recursos y que se 
deben alimentar de más energía y recursos para garantizar su equilibrio. (p. 91) 
 
Álvarez (2013) define:  
La rotación de personal como la proporción de personas que salen de una 
organización, descontando los que lo hacen de una forma inevitable (jubilaciones, 
fallecimientos), sobre el total de número de personas promedio de esa compañía en 
un determinado periodo de tiempo habitualmente se consideran periodos anuales.(p.) 
 
Reyes (2005) define: “El número de trabajadores que salen y vuelven a entrar, en 
relación con el total de una empresa, sector, nivel jerárquico, departamento o 
puesto”. (p163) 
En esta investigación resalto al autor Idalberto Chiavenato quien define a la variable 
rotación de personal a la realidad problemática de este estudio, por el desarrollo y 
método que se aplican, que si el ambiente laboral no es conforme a la satisfacción 
del trabajador por distintos motivos, optaran por separarse de la organización. Por 
ello se   debe analizar la satisfacción para que ayuden a eludir la rotación de 
personal. 
 
Según Chiavenato (2009): La rotación de personal no es una causa, sino el 
efecto de algunas variables externas e internas. Entre las variables externas están la 
situación de la oferta y la demanda del mercado de RH, la coyuntura económica, las 
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oportunidades de empleo en el mercado de trabajo, etc. Algunas de las variables 
internas son la política salarial y de prestaciones que la organización ofrece, el estilo 
administrativo, las oportunidades de crecimiento interno, el diseño de los puestos, las 
relaciones humanas, las condiciones físicas y psicológicas del trabajo. La estructura y 
la cultura organizacional son las responsables de buena parte de estas variables 
internas. 
Las informaciones acerca de esas variables externas e internas se obtienen por 
medio de la entrevista de separación que se hace a los empleados que abandonan la 
organización y después de que se hace efectiva, para evitar todo compromiso 
personal. La entrevista de separación la realiza un especialista de RH o un gerente de 
línea y abarca los aspectos siguientes: 
 El motivo que determina la separación (por iniciativa de la organización o del 
empleado). 
 La opinión del empleado sobre la empresa, el gerente y los colegas. 
 Su opinión sobre el puesto, el horario de trabajo y las condiciones de trabajo. 
 Su opinión sobre el salario, las prestaciones sociales y las oportunidades y el 
crecimiento. 
 Su opinión, sobre las relaciones humanas, el ánimo y la actitud de las 
personas. 
 Su opinión sobre las oportunidades existentes en el mercado de trabajo. 
 
Todos estos aspectos se anotan en el formulario de la entrevista de separación para 
llevar un registro estadístico de las causas de la rotación en la organización. 
 
Dimensiones de la rotación de personal 
En la investigación se valoró desde la expectativa de Chiavenato (2009), las 
dimensiones que se detallan: 
 
Separación por iniciativa del empleado (Renuncia) 
 
Chiavenato (2009) afirma: 
Se presenta cuando un empleado decide, por razones personales o profesionales, 
terminar la relación de trabajo con el empleador. La decisión de separarse depende 
de dos percepciones. La primera es el nivel de insatisfacción del empleado con el 
trabajado. La segunda es el número de alternativas atractivas que éste encuentra 
fuera de la organización, en el mercado de trabajo. El empleado puede estar 
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insatisfecho con el trabajo en sí, con el clima laboral o con ambos (pag.91). 
 
Indicadores: 
 Decisión personal 
 Decisión profesional 
 Insatisfacción laboral 
 Atracción en el mercado 
 Clima laboral  
 Reducción de personal 
 Indemnización de pagos 
 
 
Separación por iniciativa de la organización (Despido) 
 
Chiavenato (2009) define qué; 
Ocurre cuando la organización decide separar a los empleados, sea para sustituirlos 
por otros más adecuado con base en sus necesidades, para corregir problemas de 
selección inadecuada o para reducir su fuerza de trabajo. Los cambios en el diseño 
de los puestos provocan transferencias, recolocaciones, tareas compartidas, 
reducción de horas de trabajo y despidos de colaboradores. […] Cuando el despido 
resulta indispensable, las organizaciones utilizan criterios discutidos y negociados con 
sus empleados o sindicatos, para evitar que baje el ánimo o la fidelidad, que afectan 
la productividad, minimizan las posibles acciones judiciales y asesoran a los ex 
trabajadores a conseguir empleos comparables en el mercado de trabajo. (p.92). 
Indicadores: 
 Incorporación de colaboradores nuevos 
 Correctivos de proceso de selección 
 Rotación de áreas 
 Negociación sindical  
 
 
Importancia de la rotación de personal 
Su estudio se sustenta en la importancia que el capital humano representa en la 
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organización, es por esto importante señalar que el personal debe sentirse 
satisfecho en un ambiente laboral, cuando un empleado se desliga de la 
organización genera costos excesivos en los procesos de reclutamiento, selección y 
capacitación de personal, del nuevo empleado que ingresara.  
 
1.3 Formulación del problema 
 
  1.4.1 Problema general 
           
¿Cuál es la relación entre el comportamiento organizacional y la rotación de personal 
en el área de canales de la empresa de caudales, Lima 2018? 
 
1.4.2 Problemas Específicos 
 
¿Cuál es la relación entre comportamiento organizacional y la separación por 
iniciativa del empleado (renuncia) en el área de canales de la empresa de caudales., 
Lima 2018? 
 
¿Cuál es la relación entre comportamiento organizacional con la separación por 
iniciativa de la organización (despido) en el área de canales de la empresa de 
caudales, Lima 2018? 
 
1.5 Justificación del estudio 
1.5.1 Justificación teórica 
 
Según Bernal, C (2010) “En investigación hay una justificación teórica cuando el 
propósito del estudio es generar reflexión y debate académico sobre el conocimiento 
existente, confrontar una teoría, contrastar resultados o hacer epistemología del 
conocimiento existente”.(pag.106). 
      
El estudio está relacionado  con  el  comportamiento organizacional y rotación del  
personal, tiene como  finalidad ver los factores  que llevan a la organización analizar 
y contribuir a la  mejora  para evitar dichos  movimientos de  recursos. Se valora la 
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defensa de los autores Jhon Newstrom con sus dimensiones Gente, estructura, 
tecnología y ambiente del comportamiento organizacional y Chiavenato con sus 
dimensiones, la separación por iniciativa del empleado y la separación por iniciativa 
de la organización, que se identifica con la realidad problemática de la empresa en 
estudio. 
1.5.2  Justificación práctica 
 
 Para Bernal, C (2010) “Se considera que una investigación tiene justificación 
practica cuando su desarrollo ayuda a resolver un problema o, por lo menos, propone 
estrategias que al aplicarse contribuirían a resolverlo” (pag.106) 
 
Se justifica en el ámbito práctico porque permitirá a la empresa en estudio a disminuir 
la rotación del personal con relación a los métodos o fuentes del comportamiento 
organizacional. 
1.5.3 Justificación metodológica 
 
Según Bernal, C (2010) “En investigación científica, la justificación metodológica del 
estudio se da cuando el proyecto que se va a realizar propone un nuevo método o 
una nueva estrategia para generar conocimiento válido y confiable” (pag107) 
 
Se justifica en el ámbito metodológico porque con esta se obtuvo información que se 
aplicará los métodos y técnicas (encuestas) que permitan dar el respaldo científico a 
la investigación. Mediante el instrumento a realizar (cuestionario), se conocerá el 





1.6.1 Hipótesis general 
 
Existe relación entre Comportamiento organizacional y la Rotación del personal en el 
área canales de la Empresa de caudales, Lima 2018. 
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1.6.2 Hipótesis específico 
 
Existe relación entre comportamiento organizacional y la separación por iniciativa del 
empleado (renuncia) en el área canales de la Empresa de caudales, Lima 2018. 
Existe relación entre comportamiento organizacional con la separación por iniciativa 




1.7.1 Objetivo general 
 
Determinar la relación entre comportamiento organizacional y la Rotación de 
personal del área canales de la Empresa de caudales, Lima 2018. 
 
 
1.7.2 Objetivos específicos 
  
 
Determinar la relación entre comportamiento organizacional y la separación por 
iniciativa del empleado del área canales de la Empresa de caudales, Lima 2018. 
 
Determinar la relación entre comportamiento organizacional y la separación por 
































2.1 Diseño de investigación 
 
2.1.1  Método de investigación 
 
En el presente estudio de investigación se aplicó el método científico hipotético-
deductivo, de enfoque cuantitativo a lo cual Bernal, C. (2010), definió que “Consiste 
en un procedimiento que parte de unas aseveraciones en calidad de hipótesis y 
busca refutar o falsear tales hipótesis, deduciendo de ellas conclusiones que deben 
confrontarse con los hechos”. (p.60) 
 
2.2.2 Tipo de investigación 
El estudio es de tipo investigación aplicada; al respecto Carrasco (2009) afirmo que 
“Esta se distingue por tener propósitos prácticos inmediatos bien definidos. Se 
investiga para actuar, transformar, modificar o producir cambios en un determinado 
sector de la realidad” (p.43). 
 
2.2.3 Nivel de investigación  
Hernández, Fernández& Baptista, (2014), definen a la investigación correlacional 
como “El tipo de estudio que tiene como finalidad conocer la relación o grado de 
asociación que exista entre dos o más conceptos, categorías o variables en un 
contexto en particular” (p. 80). 
 
2.2.4 Diseño de la investigación 
Respecto a Hernández, Fernández& Baptista (2014), la investigación de diseño no 
experimental se caracteriza por no manipular deliberadamente la variable “El 
investigador para este tipo de diseños no experimentales sólo se sustrae apreciar 
los fenómenos en su estado natural, para luego analizarlos.” (p. 152).  
 
Hernández, Fernández & Baptista (2014), “los diseños de investigación transeccional 
o transversal recolectan datos en un solo momento, en un tiempo único. Su propósito 
es describir variables y analizar su incidencia e interrelación en un momento dado. Es 




Es   por   ello, que   la   presente   investigación es   de   diseño   no experimental, 
de corte transversal porque se analizarán los datos recolectados sin manipular 
ninguna variable con nivel básica correlacional con la finalidad de resolver un 
problema práctico enfocado a la empresa de caudales del área canales con el fin 












Grafico 1 .Esquema del diseño correlacional 
Fuente: Elaboración propia. 
 
Donde  
M = es la muestra del estudio.  
Ox =representa las mediciones de la variable Comportamiento organizacional 
Oy =representa las mediciones de la rotación de personal  
           “r” =hace mención a la posible relación entre ambas variables. 
 
2.2 Variables, Operacionalización 
2.2.1 Variables 
 
Comportamiento organizacional, Según Newstrom (2011), manifestó que “Es el 
estudio sistemático y aplicación cuidadosa del conocimiento sobre la forma como la 
gente, individuos y grupos actúa en las organizaciones. Se esfuerza por identificar 
formas en que la gente actúa con mayor eficacia”. (pág. 3)   
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Rotación de personal, Según Chiavenato (2009) afirma: 
La rotación de personal (o turnover) es el resultado de la salida de algunos empleados y la 
entrada de otros para sustituirlos en el trabajo. Las organizaciones sufren un proceso 
continuo y dinámico de entropía negativa para mantener su integridad y sobrevivir. Esto 
significa que siempre pierden energía y recursos y que se deben alimentar de más energía y 




Según Hernández, Fernández & Baptista (2014) afirma que “una variable es una 
propiedad que puede fluctuar y cuya variación es susceptible de medirse u 
observarse”. (p.105) 
Las variables para esta investigación fueron comportamiento organizacional   y 








Tabla 01  Operacionalización de Primera variable: Comportamiento organizacional 
 
 































Según Newstrom (2011), 
manifestó que “Es el estudio 
sistemático y aplicación 
cuidadosa del conocimiento 
sobre la forma como la 
gente, individuos y grupos 
actúa en las organizaciones. 
Se esfuerza por identificar 
formas en que la gente 
actúa con mayor eficacia”. 
(pág. 3) 
El comportamiento 
organizacional se medirá a 
través de sus 
dimensiones; gente, 
estructura, tecnología y 
ambiente. Sin embargo se 
recurrirá a unidades de 
menores análisis 
observables. Se utilizara 
como instrumento el 
cuestionario de 15 
preguntas cerradas con 
alternativas politomicas de 
Escala de Likert. 
Gente 
ACTIVIDADES PERSONALES 1 
Cuestionario Escala 
de Likert 
ACTIVIDADES GRUPALES 2 
GRUPO FORMAL 3 
GRUPO INFORMAL 4 
CUMPLIMIENTO DE OBJETIVOS 5 
PRACTICA DE VALORES 6 
 

























































Según Chiavenato, I 
(2009),” La rotación de 
personal (o turnover) es el 
resultado de la salida de 
algunos empleados y la 
entrada de otros para 
sustituirlos en el trabajo. 
Las organizaciones sufren 
un proceso continuo y 
dinámico de entropía 
negativa para mantener su 
integridad y sobrevivir.”. (p. 
91) 
 
La Rotación de personal, 
será evaluado en sus 
dimensiones de Separación 
por iniciativa del empleado 
(Renuncia) y separación por 
decisión de la organización 
(Despido) tomando en 
cuenta los atributos 
observables. . Se utilizara 
como instrumento el 
cuestionario de 15 
preguntas cerradas con 
alternativas politomicas de 
Escala de Likert. 
Separación por iniciativa del 
empleado (Renuncia) 
DESICIÓN PERSONAL 16-17 
Cuestionario Escala 
de Likert 
DECISION PROFESIONAL 18 
INSATISFACCION LABORAL 19 
ATRACCION EN EL MERCADO 20 
CLIMA LABORAL 21 - 22 
REDUCCION DE PERSONAL 
23 
 
INDEMNIZACION DE PAGOS 24 
Separación por iniciativa de 
la organización (Despido) 
INCORPORACION DE 
COLABORADORES NUEVOS 25 
Cuestionario Escala 
de Likert 
CORRECTIVOS DE PROCESO DE 
SELECCION 
26 - 27 
ROTACION DE AREAS 28 
NEGOCIACION SINDICAL 29 -30 
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2.3 Población y Censo 
2.3.1 Población 
 
Según Hernández, Fernández & Baptista, (2014) Hace referencia a la población 
indicando que: “Una población es el conjunto de todos los casos que concuerdan con 
una serie de especificaciones” (p.174) 
 
La población en estudio está conformada por 48 colaboradores del área de canales 




Según United Nations (s.f),  El censo de una población es el conjunto de las 
operaciones consistentes en recoger , recopilar , evaluar , analizar y publicar o 
divulgar de alguna otra forma datos demográficos , económicos y sociales relativos a 
todos los habitantes de un país, o de una parte delimitada de una país en un 
momento determinado (p.7). 
 
Por la cantidad reducida del personal, se está considerando la población total de 48 
colaboradores del área de canales de la empresa de caudales Lima, 2018. 
 




Bernal, C. (2010) Se refiere al “Grado de profundidad con que se aborda un 
fenómeno u objeto de estudio y que puede ser exploratoria, descriptiva y explicativa” 
(p. 194). 





Bernal, C. (2010) “Es una de las técnicas de recolección de información más usadas, 
La encuesta se fundamenta en un cuestionario o conjunto de preguntas que se 
preparan con el propósito de obtener información de las personas”. (p. 194) 
Las encuestas consistieron de un grupo de preguntas estructuradas y 
fundamentadas en las dimensiones de las variables en investigación, estuvieron 





Bernal (2010) afirma que “el instrumento es un recurso que utiliza el investigador 
para registrar la información o datos sobre las variables que tiene en mente” (p. 194). 
En el actual trabajo en estudio se aplicara el siguiente instrumento de recolección de 
datos: 
Cuestionario 
Está fundamentado en preguntas que se relacionaran al tema en investigación y 
luego serán completados por lo 48 colaboradores que forman parte de la muestra del 




(Hernández, Fernández, & y Baptista, 2014), en  términos  generales, “validez  se  
refiere al  grado  en que  un instrumento mide  realmente la  variable que  pretende  
medir”(p.200). 
En el actual estudio científico la validación del contenido se obtuvo a través del juicio 
de expertos, que fue validado por tres expertos, profesionales temáticos y 
metodóloga, por lo que determinaron que los instrumentos presentan una validez 





 Tabla 03  Resultados de validez del contenido de los instrumentos a través de 
juicio de expertos 
 
Cuestionarios Resultado de aplicabilidad 
Cuestionario sobre comportamiento 
organizacional 
Aplicable 
Cuestionario sobre Rotación de 
personal 
Aplicable 






Tabla 04 Relación de juicio de expertos de la primera variable 
Variable Comportamiento organizacional 









Claridad 84 75 80 
Objetividad 84 75 80 
Actualidad 84 75 80 
Suficiencia 84 75 80 
Intencionalidad 84 75 80 
Consistencia 84 75 80 
Coherencia 84 75 80 
Metodología 84 75 80 
Pertinencia 84 75 80 






Tabla 05 Relación de juicio de expertos de la segunda variable 
 
Variable Rotación de personal 









Claridad 84 75 80 
Objetividad 84 75 80 
Actualidad 84 75 80 
Suficiencia 84 75 80 
Intencionalidad 84 75 80 
Consistencia 84 75 80 
Coherencia 84 75 80 
Metodología 84 75 80 
Pertinencia 84 75 80 





Hernández, Fernández y Baptista, 2014), se refieren a la confiabilidad al grado en 
que su aplicación repetida al mismo individuo u objeto produce resultados iguales. 
(p.200) 
La confiabilidad se ejecutó empleando el programa estadístico Statistical Package for 
the Social Sciences (SPSS) for Windows 20.0 (SPSS-20) en el cual se usó el alfa de 
Cronbach para comprobar la confiabilidad de la información que se logró por medio 




Se muestra el ingreso y proceso de información para el desarrollo de confiabilidad en 
el sistema (SPSS-20) de la variable Comportamiento organizacional y rotación de 
personal en propósito de estudio.  
 
Se presentara los resultados de confiabilidad adquiridos mediante el alfa de 
Cronbach para la variable Comportamiento organizacional. 
 
Tabla 06:  Fiabilidad de la variable Comportamiento organizacional 








De acuerdo con los datos estadísticos de fiabilidad de alfa de cronbach aplicado 
desde el SPSS20 se puede deducir que existe una buena confiabilidad, afirmada en 
el alfa de Cronbach igual a 0.884, con relación a la variable Comportamiento 
organizacional. 
 
Se muestra el ingreso de información para el desarrollo de confiabilidad en el sistema 
(SPSS-20) de la segunda variable rotación de personal. 
 
Tabla 07:  Fiabilidad de la variable Rotación de personal 
Estadísticas de fiabilidad 
Alfa de 
Cronbach 




De acuerdo con los datos estadísticos de fiabilidad de alfa de cronbach aplicado 
desde el SPSS20 se puede deducir que existe una buena confiabilidad, afirmada en 




2.5 Método de análisis de datos 
2.5.1 Análisis estadístico descriptivo 
 
(Hernández, Fernández y Baptista, 2014), definen  que “ la primera  tarea es  
describir  los  datos, los  valores  o las  puntuaciones obtenidas  para  cada  variable. 
Esto se logra al describir la distribución de las puntuaciones o frecuencias de cada 
variable” (p.282) 
 
Según (Hernández, Fernández y Baptista, 2014), distribución de frecuencias es el 
conjunto de puntuaciones de una variable ordenada en sus respectivas categorías” 
(p.282) 
 
Para el análisis estadístico descriptivo se utilizó el programa SPSS20 tomándose los 
datos del cuestionario de las dos variables en estudio, y obteniéndose la frecuencia 
mediante gráficos de barra conforme a las respuestas brindadas por los 48 
colaboradores del área de canales de la empresa en mención. 
 
2.5.2 Análisis estadístico inferencial 
 
Según Hernández, Fernández y Baptista, 2014),definen que  el propósito de la  
investigación va  más  allá de  describir las  distribuciones de  las  variables: se  
pretende probar hipótesis y generalizar los  resultados obtenidos en la  muestra a la  
población o  universo. La estadística inferencial, es la estadística para probar 
hipótesis y estimar parámetros”. (p.299) 
 
Para el análisis estadístico inferencial se tomaron los datos del cuestionario 
empleando el método estadístico RHO Sperman mediante el software SPSS20 para 
determinar el nivel de correlación y el nivel de significancia admitió analizar si se 






2.5.2.1 Contraste inferencial de la prueba de hipótesis 
 
Se empleara la estadística inferencial para evidenciar la hipótesis. Este estudio 
científico demostrara la relación entre variables y la relación inferencial entre la 
primera variable (Comportamiento organizacional) y las dimensiones de la segunda 
variable (Rotación de personal) Separación por iniciativa del empleado (renuncia) y 























Grafico 02: Contraste inferencial de la prueba de hipótesis 

















2.6 Aspectos éticos 
En la investigación en estudio se cuenta con la información de libros de autores 
reconocidos, referencias de tesis que fueron citados en las referencias bibliográficas 
para proteger la autenticidad del tema que nos favorecerá en la realización de este 
proyecto. También se hizo uso de las normas APA en la redacción para la seriedad y 












































3.1 Análisis descriptivo por variables 
3.1.1 Análisis descriptivo de la primera variable  
 
Tabla 08 Análisis descriptivo de la variable Comportamiento organizacional 
 
Comportamiento organizacional 






Casi nunca 10 20,8 20,8 20,8 
A veces 25 52,1 52,1 72,9 
Casi siempre 13 27,1 27,1 100,0 
Total 48 100,0 100,0  




Grafico 3 Análisis de la variable Comportamiento organizacional 
Fuente: Elaboración por el Tesista en el Sistema SPSS V.20 
 
 
Interpretación: En opinión del 52.1% de encuestados indican que a veces hubo 
comportamiento organizacional en la empresa de caudales, el 27.1% de encuestados 
indico que casi siempre hubo comportamiento organizacional, el 20.8% indico que 
casi nunca hubo comportamiento organizacional. 
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Nunca 1 2,1 2,1 2,1 
Casi nunca 10 20,8 20,8 22,9 
A veces 18 37,5 37,5 60,4 
Casi siempre 19 39,6 39,6 100,0 
Total 48 100,0 100,0  




Grafico 4 Análisis de la dimensión Gente de la variable Comportamiento Org. 
Fuente: Elaboración por el Tesista en el Sistema SPSS V.20 
 
Interpretación: En opinión del 39.6% de los encuestados considero que Casi siempre 
la gente tuvo un comportamiento organizacional en la empresa de caudales, el 
37.5% indico que a veces la gente tuvo un comportamiento organizacional, el 20.8% 
considero que casi nunca la gente tuvo un comportamiento organizacional y 
finalmente el 2.1% indico que nunca la gente tuvo un comportamiento organizacional 












Válidos Casi nunca 11 22,9 22,9 22,9 
A veces 25 52,1 52,1 75,0 
Casi siempre 11 22,9 22,9 97,9 
Siempre 1 2,1 2,1 100,0 
Total 48 100,0 100,0  





Grafico 5 Análisis de la dimensión Estructura de la variable Comportamiento 
organizacional 
Fuente: Elaboración por el Tesista en el Sistema SPSS V.20 
 
Interpretación: En opinión del 52.1% de los encuestados considero que a veces se 












Válidos Nunca 2 4,2 4,2 4,2 
Casi nunca 2 4,2 4,2 8,3 
A veces 19 39,6 39,6 47,9 
Casi siempre 25 52,1 52,1 100,0 
Total 48 100,0 100,0  
Fuente: Elaboración por el Tesista en el Sistema SPSS V.20 
 
.  
Grafico 6 Análisis de la dimensión Tecnología de la variable Comportamiento 
organizacional 
Fuente: Elaboración por el Tesista en el Sistema SPSS V.20 
 
Interpretación: En opinión del 52.1% considero que casi siempre, la tecnología les 
permite realizar mejor su trabajo en la empresa de caudales, el 39.6% indico que a 
veces se cuenta con el presupuesto para los nuevos procesos tecnológicos y el 4.2% 
indica que nunca o casi nunca se benefician con el avance tecnológico. 
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Válidos Nunca 2 4,2 4,2 4,2 
Casi nunca 24 50,0 50,0 54,2 
A veces 22 45,8 45,8 100,0 
Total 48 100,0 100,0  
Fuente: Elaboración por el Tesista en el Sistema SPSS V.20 
 
 
Grafico 7 Análisis de la dimensión Ambiente de la variable Comportamiento 
organizacional 
Fuente: Elaboración por el Tesista en el Sistema SPSS V.20 
 
 
Interpretación: En opinión del 50.0% consideró que casi nunca predomina buena 
actitud en el ambiente donde se desenvuelven, el 45.8% indicó que a veces hay una 
buena actitud en su ambiente laboral, y el 4.2% indicó que nunca hay buena actitud 
en el ambiente donde labora, tal como se muestra en el grafico siguiente. 
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3.1.2 Análisis descriptivo de la segunda variable  
 
Tabla 13 Análisis descriptivo de la variable Rotación de personal  
 
Rotación de personal 




Válidos Casi nunca 13 27,1 27,1 27,1 
A veces 32 66,7 66,7 93,8 
Casi siempre 3 6,3 6,3 100,0 
Total 48 100,0 100,0  
Fuente: Elaboración por el Tesista en el Sistema SPSS V.20 
 
 
Grafico 8 Análisis de la variable Rotación de personal  
Fuente: Elaboración por el Tesista en el Sistema SPSS V.20 
 
 
Interpretación: En opinión del 66.7% consideró que a veces se da la rotación de 
personal, el 27.1% en la condición de casi nunca y el 6.3% indica que casi siempre 




Tabla 14 Análisis de la dimensión Separación por iniciativa del empleado de la 
variable Rotación de personal  
 
Separación por iniciativa del empleado 




Válidos Nunca 3 6,3 6,3 6,3 
Casi nunca 14 29,2 29,2 35,4 
A veces 25 52,1 52,1 87,5 
Casi siempre 6 12,5 12,5 100,0 
Total 48 100,0 100,0  
Fuente: Elaboración por el Tesista en el Sistema SPSS V.20 
 
 
Grafico 9 Análisis de la dimensión Separación por iniciativa del empleado de la 
variable Rotación de personal  
Fuente: Elaboración por el Tesista en el Sistema SPSS V.20  
 
Interpretación: En opinión del 52.1% consideró que a veces se da la rotación por 
iniciativa del empleado, el 29.2% considera que casi nunca, el 12.5% consideró que 





Tabla 15 Análisis de la dimensión Separación por iniciativa de la organización de 
la variable Rotación de personal  
 
Separación por iniciativa de la organización 




Válidos Nunca 1 2,1 2,1 2,1 
Casi nunca 13 27,1 27,1 29,2 
A veces 27 56,3 56,3 85,4 
Casi siempre 7 14,6 14,6 100,0 
Total 48 100,0 100,0  
Fuente: Elaboración por el Tesista en el Sistema SPSS V.20 
 
 
Grafico 10 Análisis de la dimensión Separación por iniciativa de la organización de 
la variable Rotación de personal  
Fuente: Elaboración por el Tesista en el Sistema SPSS V.20  
 
Interpretación: En opinión del 56.3% consideró que a veces se da la separación por 
iniciativa de la organización, el 27.1% considero que casi nunca, el 14.6% considero 
que casi siempre se da por iniciativa de la organización y el 2.1% considero que 




3.2 Análisis inferencial  
3.2.1 Prueba de hipótesis general 
 
H0: NO existe relación significativa entre Comportamiento organizacional y la 
Rotación del personal del área canales de la Empresa de caudales, Lima 2018. 
 
H1: Existe relación significativa entre Comportamiento organizacional y la Rotación 
del personal del área canales de la Empresa de caudales, Lima 2018. 
 














Sig. (bilateral) . ,000 






Sig. (bilateral) ,000 . 
N 48 48 
**. La correlación es significativa al nivel 0,01 (bilateral). 
Fuente: Elaborado propia aplicando SPSS21 
 
 
Interpretación: Se observa que existe relación entre Comportamiento organizacional 
y rotación de personal, con un coeficiente de correlación 0.588, con un nivel de 
significancia de 0.00 menor a 0.05 por lo que se rechaza la hipótesis nula, se 
concluye que existe relación significativa entre comportamiento organizacional y 
rotación de personal del área de canales de la empresa de caudales, Lima 2018 con 




3.2.2 Prueba de hipótesis especifica 1 
 
H0: NO existe relación significativa entre Comportamiento organizacional y 
Separación por iniciativa del empleado del área canales de la Empresa de caudales, 
Lima 2018. 
H1: Existe relación significativa entre Comportamiento organizacional y la Separación 
por iniciativa del empleado del área canales de la Empresa de caudales, Lima 2018. 
 
Tabla 17  Resultado de análisis de la relación entre Comportamiento 
















Sig. (bilateral) . ,001 







Sig. (bilateral) ,001 . 
N 48 48 
**. La correlación es significativa al nivel 0,01 (bilateral). 
 Fuente: Elaborado por el tesista aplicando SPSS21 
 
 
Interpretación: Se observa que existe relación entre Comportamiento organizacional 
y separación por iniciativa del empleado, con un coeficiente de correlación 0.479, con 
un nivel de significancia de 0.00 menor a 0.05 por lo que se rechaza la hipótesis nula, 
se concluye que existe relación significativa entre comportamiento organizacional y 
rotación de personal del área de canales de la empresa de caudales, Lima 2018 con 





3.2.3 Prueba de hipótesis especifica 2 
 
H0: No existe una relación significativa entre comportamiento organizacional con la 
separación por iniciativa de la organización (despido). 
 
H1: Existe una relación significativa entre comportamiento organizacional con la 
separación por iniciativa de la organización (despido). 
 
Tabla 18:  Resultado de análisis de la relación entre Comportamiento organizacional y 


















Sig. (bilateral) . ,011 
N 48 48 
Separación por 





Sig. (bilateral) ,011 . 
N 48 48 
*. La correlación es significativa al nivel 0,05 (bilateral). 
Fuente: Elaborado por el tesista aplicando SPSS21 
 
 
Interpretación: Se observa que existe relación entre Comportamiento organizacional 
y rotación de personal, con un coeficiente de correlación 0.365, con un nivel de 
significancia de 0.011 menor a 0.05 por lo que se rechaza la hipótesis nula, con un 
95% nivel de confianza y un error del 5%. 
Se concluye que existe relación significativa entre comportamiento organizacional y 






















 La investigación tuvo como propósito comprobar la relación entre Comportamiento 
organizacional y la rotación de personal del área de canales de la empresa de 
caudales, Lima 2018. 
Se verifica con la tesis titulada de Delgado L (2015), en su investigación, “El 
comportamiento organizacional en el desempeño laboral de los trabajadores del 
departamento de cultura del gobierno autónomo descentralizado de la municipalidad 
de Ambato, provincia de Tungurahua” en Ecuador. Llego a la conclusión, que en el 
Departamento de Cultura del Gobierno Autónomo Descentralizado de la 
Municipalidad de Ambato provincia de Tungurahua, no se aplica actividades que 
favorezcan en el comportamiento de los trabajadores, afectando la eficiencia y 
calidad, limitando los niveles de desempeño, repercutiendo en el servicio a la 
ciudadanía deteriorando la imagen institucional, dificultando el cumplimiento de 
tareas, la adquisición de conocimientos, el desarrollo de habilidades para la toma de 
decisiones y resolución de conflictos. Por lo tanto, hay similitud en lo planteado 
porque el antecedente habla de los resultados (Tabla 04, grafico 03), es relevante 
que las jefaturas deben reconocer las habilidades de los colaboradores. 
Newstrom (2011), define a la dimensión Gente. 
La gente constituye el sistema social interno de la organización. Dicho sistema consiste 
en individuos y grupos; y los hay grandes y pequeños. Hay grupos formales e informales, 
oficiales y extraoficiales. Los grupos son dinámicos: se forman cambian y dispersan. La 
gente son los seres que viven, piensan y sienten, y trabajan en la organización para 
alcanzar sus objetivos. 
 
Miranda W (2016), en la tesis titulada” La rotación de personal y su impacto en el 
rendimiento de la empresa REPREMARVA CÍA. LTDA., de la ciudad de Ambato de 
Ecuador. Llego a la conclusión que el índice de rotación es alto, debido al gran 
número de personal que abandona la organización, tanto de forma voluntaria o por 
despido; esto afecta significativamente el rendimiento empresarial, ya que la 
migración de colaboradores cuando no es programada interfiere con el logro de los 
objetivos planificados. Es importante que no existan conflictos laborales, lo cual 
perjudica el clima laboral, trabajo en equipo; de igual modo la insatisfacción laboral 
por bajos salarios y reconocimientos. 
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Se debe reconocer, que existe similitud con el estudio, la rotación de personal según 
Chiavenato (2009) define: 
La rotación de personal (o turnover) es el resultado de la salida de algunos empleados y la 
entrada de otros para sustituirlos en el trabajo. Las organizaciones sufren un proceso 
continuo y dinámico de entropía negativa para mantener su integridad y sobrevivir. Esto 
significa que siempre pierden energía y recursos y que se deben alimentar de más energía y 
recursos para garantizar su equilibrio. (p. 91) 
 
Domínguez R (2013), En el estudio titulado “Relación entre la rotación de personal y 
la productividad y rentabilidad de la empresa Cotton textil S.A.A – Planta Trujillo 
2013” Quien concluye lo siguiente; se considera que más de la mitad de trabajadores 
no está satisfecho con su sueldo, donde eso puede afectar la productividad y el clima 
laboral, en caso extremo se llegara a disminuir el desempeño, mayor ausentismo o 
en rotación voluntaria, es por eso que se determina que la empresa carece de una 
política salarial justa para mantener motivados al personal por ello tienden a aburrir, 
estresarse y ocasionan enfermarse para finalmente decidir una renuncia voluntaria. 
Se determina la similitud en los resultados por lo tanto, cuando el sueldo no es 
acorde al mercado y no predomina un buen clima laboral las renuncias son 
significativas. Finalmente, Chiavenato (2009) afirma: 
Se presenta cuando un empleado decide, por razones personales o profesionales, 
terminar la relación de trabajo con el empleador. La decisión de separarse depende de dos 
percepciones. La primera es el nivel de insatisfacción del empleado con el trabajado. La 
segunda es el número de alternativas atractivas que éste encuentra fuera de la 
organización, en el mercado de trabajo. El empleado puede estar insatisfecho con el 

































La investigación en estudio tuvo como objetivo identificar la relación entre 
Comportamiento organizacional y rotación de personal del área de canales de la 
empresa de caudales, Lima 2018, donde se llega a las siguientes conclusiones: 
 
 Se determinó la relación de Comportamiento organizacional y rotación de personal 
del área de canales de la empresa de caudales, Lima 2018, luego de aplicar el 
método de Rh0 Spearman arrojo como resultado 0.588 en coeficiente de correlación, 
con un nivel de significancia de 0,000 siendo < a 0.05 por lo que se rechaza la 
hipótesis nula, confirmando que existe relación entre ambas variables y llegando a la 
conclusión que la rotación de personal es vulnerable al comportamiento 
organizacional porque es importante que los colaboradores se sientan motivados en 
el ambiente laboral. Según tabla 16. 
 
Se determinó la relación entre la variable Comportamiento organizacional y la 
dimensión separación por iniciativa del empleado, a través del coeficiente Rh0 
Spearman que arrojó como resultado 0.479, con un nivel de significancia de 0.00 
menor a 0.05 por lo que se rechaza la hipótesis nula, lo que indica que existe una 
correlación significativa entre ambas variables. Según tabla 17. 
 
 
Se determinó la relación entre la variable Comportamiento organizacional y la 
dimensión separación por iniciativa de la organización, a través del coeficiente Rh0 
Spearman que arrojó como resultado 0.365, con un nivel de significancia de 0.011 
menor a 0.05 por lo que se rechaza la hipótesis nula, con un 95% nivel de confianza 
y un error del 5% lo que indica que existe una correlación significativa entre ambas 





















La investigación de Comportamiento organizacional y rotación de personal del área 
de canales de la empresa de caudales, Lima 2018, permitió definir que existe 
relación significativa entre ambas variables y que las dimensiones separación por 
iniciativa del empleado y separación por iniciativa de la organización se relaciona con 
la variable comportamiento organizacional. Por lo que es necesario presentar las 
recomendaciones con la finalidad que se consideren para la mejora de las 
debilidades que se viene presentando en la empresa de caudales. 
 
Al área de gestión humana realizar actividades de integración que influyan en el 
comportamiento organizacional para construir equipos de trabajo e influir un buen 
clima laboral, para evitar la rotación de personal y minimizar los costos que se 
generan por la salida del personal. Ver tabla 13  
 
A los supervisores de área, implementar beneficios al personal, campañas 
motivacionales, fomentar el clima laboral, reuniones mensuales con el personal 
operativo para escuchar sus observaciones. Ver tabla 14 
 
Al área de recursos humanos realizar el correcto proceso de selección para cubrir los 
reemplazos que se solicita, cumpliendo con el perfil solicitado, ya que así se podría 
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Tabla.  Anexo A1  Matriz de consistencia 
Comportamiento organizacional y rotación de personal en el área de canales de la empresa de caudales, Lima, 2018 
PROBLEMA OBJETIVO HIPOTESIS VARIABLES DIMENSIONES INDICADORES INSTRUMENTO 
GENERAL: GENERAL: GENERAL: 






















personal en el 
área de canales 








personal en el área 








la rotación de 
personal en el 
área de canales 






CUMPLIMIENTO DE OBJETIVOS 
PRACTICA DE VALORES 
HABILIDADES DE LOS 
COLABORADORES 
ESTRUCTURA 
DISTRIBUCION DE TAREAS 
INTEGRACION DE AREAS 
ESPECIFICOS: ESPECIFICOS ESPECIFICOS: COOPERACION 
a)     ¿Cuál es la 
relación entre 
comportamiento 
organizacional y la 
separación por 
iniciativa del 
empleado en el 
área de canales de 
la empresa de 
caudales, Lima, 
2018? 
a)     Determinar la 
elación entre 
comportamiento 
organizacional y la 
separación por 
iniciativa del empleado 
en el área de canales 
de la empresa de 
caudales, Lima, 2018. 
a)     Existe relación 
entre 
comportamiento 
organizacional y la 
separación por 
iniciativa del 
empleado en el área 











VARIABLE 2:        
ROTACION DE 
PERSONAL 





ATRACCION EN EL MERCADO 
b)     ¿Cuál es la 
relación entre 
comportamiento 
organizacional y la 
separación por 
iniciativa de la 
organización en el 
área de canales de 
la empresa de 
caudales, Lima, 
2018? 
b)     Determinar la 
relación entre 
comportamiento 
organizacional y la 
separación por 
iniciativa de la 
organización en el 
área de canales de la 
empresa de caudales, 
Lima  , 2018 
b)     Existe relación 
entre  
comportamiento 
organizacional y la 
separación por 
iniciativa del 
empleado en el área 





REDUCCION DE PERSONAL 
INDEMNIZACION DE PAGOS 
Separación por iniciativa de 
la organización (Despido) 
INCORPORACION DE 
COLABORADORES NUEVOS 
CORRECTIVOS DE PROCESO DE 
SELECCION 
ROTACION DE AREAS 
NEGOCIACION SINDICAL 
Fuente: Elaboración por el Tesist 
73 
 
Anexo B  
Tabla. Anexo B1  Especificaciones de la Primera Variable: Comportamiento Organizacional 
 
































GENTE 7 23.33 
Actividades personales 
¿Las actividades personales de los colaboradores son manejadas con 
inteligencia emocional para evitar que afecte su actividad laboral? 
Actividades Grupales 
¿Las actividades grupales de los colaboradores se desarrollan sin 
discriminación cuando se requiere construir equipos de trabajo? 
Grupo Formal 
¿Los grupos formales son constituidos por las jefaturas con 
idoneidad? 
Grupo Informal 
¿Se recurre a la informalidad en los equipos de trabajo cuando se 
improvisan tareas? 
ESTRUCTURA 3 10.00 
Cumplimiento de 
objetivos 
¿Los colaboradores demuestran compromiso en el cumplimiento de 
los objetivos? 
Practica de valores 
¿El respeto, la responsabilidad, Tolerancia y empatía predominan en 
el área? 
Habilidades de los 
colaboradores 
¿Las habilidades de los colaboradores son reconocidos por las 
jefaturas? 
Distribución de tareas 
¿Se realiza la distribución de tareas de forma equitativa para todos los 
colaboradores? 
Integración de áreas 
¿Los colaboradores evidencian en su día a día capacidades en el 
ejercicio de tareas? 
TECNOLOGIA 3 10.00 
Cooperación 
¿Cuándo se detecta una falencia en los procesos operativos, la 
cooperación para su solución predomina en el área? 
Recursos adquiridos 
¿La organización brinda recursos óptimos para realizar mejor su 
trabajo? 
Costos 
¿Su área cuenta con el presupuesto óptimo para los nuevos procesos 
tecnológicos? 
Beneficios 
¿La organización invierte en capacitaciones para beneficio del 
personal? 
AMBIENTE 2 6.67 
Sindicato 
¿El sindicato es confiable, negociaciones efectuadas ante los altos 
mandos generan satisfacción en los colaboradores? 
Actitudes 
¿“El buen actuar” predomina en el área, los colaboradores tienen un 
comportamiento acorde con las normas de convivencia? 
 



































N° ACTIVIDADES PERSONALES 1 2 3 4 5 
1 
Las actividades personales de los colaboradores son manejadas con inteligencia 
emocional para evitar que afecte su actividad laboral           
  ACTIVIDADES GRUPALES           
2 
 
Las actividades grupales de los colaboradores se desarrollan sin discriminación 
cuando se requiere construir equipos de trabajo           
  GRUPO FORMAL           
3 Los grupos formales son constituidos por las jefaturas con idoneidad           
  GRUPO INFORMAL           
4 Se recurre a la informalidad en los equipos de trabajo cuando se improvisan tareas      
 CUMPLIMIENTO DE OBJETIVOS      
5 Los colaboradores demuestran compromiso en el cumplimiento de los objetivos      
 PRACTICA DE VALORES      
6 El respeto, la responsabilidad, Tolerancia y empatía predominan en el área      
 HABILIDADES DE LOS COLABORADORES      









  DISTRIBUCION DE TAREAS           
8 Se realiza la distribución de tareas de forma equitativa para todos los colaboradores           
  INTEGRACION DE AREAS           
9 Los colaboradores evidencian en su día a día capacidades en el ejercicio de tareas           
  COOPERACION           









  RECURSOS ADQUIRIDOS           
11 La organización brinda los recursos óptimos para realizar mejor su trabajo.           
  COSTOS           
12 Su área cuenta con el presupuesto óptimo para los nuevos procesos tecnológicos.           
  BENEFICIOS           








   SINDICATO           
14 El sindicato es confiable, negociaciones efectuadas ante los altos mandos generan satisfacción en los colaboradores.      
 ACTITUDES      
15 “El buen actuar” predomina en el área, los colaboradores tienen un comportamiento acorde con las normas de convivencia.      
Fuente: Elaboración por el Tesista
El objetivo de esta encuesta es para desarrollar un estudio cuyo título es Comportamiento organizacional y Rotación de 
personal del área de canales de la empresa de caudales, Lima 2018. 
El documento es anónimo y su aplicación será de utilidad para mi investigación, por ello se solicita su colaboración. 
Marque con “X” la respuesta que considere acertada bajo su punto de vista, según las alternativas. 
1 2 3 4 5 
NUNCA CASI NUNCA A VECES CASI SIEMPRE SIEMPRE 
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Anexo D  
Tabla. Anexo D1  Especificaciones de la Segunda Variable: Rotación de personal 
 

























































¿Los altos mandos se involucran en la mediación o solución de los problemas 
personales de los colaboradores para prevenir o disminuir las renuncias? 
¿Antes de ejercer la renuncia por razones personales de un colaborador se establece el 
trato directo con los altos mandos para su atención o negación? 
Decisión 
Profesional 




¿Los colaboradores se muestran satisfechos por la cordialidad y el buen trato, sin 
discriminación de cargos? 
Atracción en el 
mercado 
¿Aun el mercado, ofrezca mejoras salariales los colaboradores se muestran orgullosos y 
satisfechos de pertenecer a la institución? 
Clima Laboral 
¿El clima laboral es ideal en el área por ello las renuncias no son significativas? 
¿Los conflictos laborales se resuelven de la mejor forma con los colaboradores para 
fortalecer el clima laboral? 
Reducción de 
personal 
¿El área de recursos humanos es informada por la gerencia sobre la reducción de 




¿Existen políticas justas y establecidas ante los beneficios por renuncia que la gerencia 














































¿Cuándo en el área se ha insertado un nuevo colaborador que evidencia 
desconocimiento de las funciones recibe el apoyo de sus equipos? 
¿El área de recursos humanos recibe los informes de los jefes de área del rendimiento 
de los nuevos colaboradores para la confiabilidad y seguridad en la elección? 
Rotación de áreas 
¿Existen colaboradores que evidencian habilidades y competencias para otros cargos y 
son rotados a donde los necesitan? 
Negociación 
sindical 
¿El sindicato tiene presencia activa en todas las áreas para difundir el conocimiento de 
nuestros derechos? 




























N° DECISION PERSONAL 1 2 3 4 5 
1 
Los altos mandos se involucran en la mediación o solución de los problemas 
personales de los colaboradores para prevenir o disminuir las renuncias.           
2 Antes de ejercer la renuncia por razones personales de un colaborador se establece el trato directo con los altos mandos para su atención o negación.      
  DECISION PROFESIONAL           
3 
 
Los colaboradores que poseen grados y títulos, deciden mantenerse en la institución 
por experiencia           
  INSATISFACCION LABORAL           
4 Los colaboradores se muestran satisfechos por la cordialidad y el buen trato, sin discriminación de cargos.           
  ATRACCION EN EL MERCADO           
5 
Aun el mercado, ofrezca mejoras salariales los colaboradores se muestran orgullosos 
y satisfechos de pertenecer a la institución      
 CLIMA LABORAL      
6 El clima laboral es ideal en el área por ello las renuncias no son significativas.      
7 
Los conflictos laborales se resuelven de la mejor forma con los colaboradores para 
fortalecer el clima laboral.      
 REDUCCION DE PERSONAL      
8 
El área de recursos humanos es informada por la gerencia sobre la reducción de 
personal y los colaboradores reciben el informe previo de la evaluación del 
desempeño laboral. 
     
 INDEMNIZACION DE PAGOS      







  INCORPORACION DE COLABORADORES NUEVOS           
10 Los jefes de área monitorean el trabajo de los colaboradores nuevos con tolerancia y empatía.           
  CORRECTIVOS DE PROCESO DE SELECCION           
11 Cuando en el área se ha insertado un nuevo colaborador que evidencia desconocimiento de las funciones recibe el apoyo de sus equipos.           
12 El área de recursos humanos recibe los informes de los jefes de área del rendimiento de los nuevos colaboradores para la confiabilidad y seguridad en la elección      
 ROTACION DE AREAS      
13 Existen colaboradores que evidencian habilidades y competencias para otros cargos y son rotados a donde los necesitan.      
  NEGOCIACION SINDICAL           
14 El sindicato tiene presencia activa en todas las áreas para difundir el conocimiento de nuestros derechos      
15 Los colaboradores se sienten identificados con su sindicato pues ejerce una representatividad equitativa y operativa           
  Fuente: Elaboración por el Tesista 
El objetivo de esta encuesta es para desarrollar un estudio cuyo título es “Comportamiento organizacional y Rotación 
de personal del área de canales de la empresa de caudales, Lima 2018”. 
El documento es anónimo y su aplicación será de utilidad para mi investigación, por ello se solicita su colaboración. 
Marque con “X” la respuesta que considere acertada bajo su punto de vista, según las alternativas. 
1 2 3 4 5 
NUNCA CASI NUNCA A VECES CASI SIEMPRE SIEMPRE 
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Anexo F   
Gráfico. Anexo F1  Validación de Expertos: Economista  




Gráfico. Anexo F1  Validación de Expertos: Economista  
Fuente: Elaboración por el Tesista 
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Anexo G  
Gráfico. Anexo G1  Validación de Expertos: Economista  




Gráfico. Anexo G1  Validación de Expertos: Economista  




Gráfico. Anexo H1  Validación de Expertos: Administrador  
Fuente: Elaboración por el Tesista 
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Gráfico. Anexo H1  Validación de Expertos: Administrador  






























Gráfico. Anexo I1  Validación de Expertos: Administrador  































Gráfico. Anexo I1  Validación de Expertos: Administrador  









Gráfico. Anexo J1 Organigrama de la Empresa  
Fuente: Elaboración por el Tesista 
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